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جکیده 


چم 
هدف: هدف پژوهش حاضر مطالعه‌ی رابطه‌ی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان و آزمون نقش میانجی رفتار 
شهروندی سازمانی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان بود. 

روش: روش پژوهش حاضر از نوع همبستگی مقطعی بوده و جامعه‌ی آماری اين پژوهش شامل کلیه‌ی کار کنان یکی از شرکت- 
های دولتی بود که با استفاده از نمونه گیری تصادفی تعداد ۲۵۳ نفر انتخاب و سپس به سوال‌های پرسشنامه‌های پژوهش شامل 
مقیاس‌های رهبری تحولی, رفتار شهروندی سازمانی و انرژی روان‌شناختی کار کنان پاسخ دادند. جهت آزمون فرضیه‌هاء داده‌های 
جمع آوری‌شده با روش تحلیل معادلات ساختاری و با کمک نرم‌افزار آماری 3 5:087-۳1.5 مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. 
یافته‌ها: نتایج تجزیه‌وتحلیل داده‌ها نشان داد که ضرایب تأثیر رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی برابر با ۰۰/۲۴ رهبری 
تحولی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان برابر با ۰/۱۷ و رفتار شهروند سازمانی بر انرژی روان‌شناختی کا رکنان برابر با ۰/۴۳ است. 
یافته‌های تحلیل مسیر نیز حاکی از آن بود که رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی 
کار کنان ایفاء می کند. هم چنین. نتایج تجزیه‌و تحلیل داده‌ها نشان داد که از بين مژلفه‌های رهبری تحولی» ملفه‌ی انگیزش الهام - 
بخش دارای بیشترین میزان تأثیر بر انرژی روان‌شناختی کار کنان است. 


واژه‌های کلیدی: رهبری تحولی, انرژی روان‌شناختی کار کنان و رفتار شهروند سازمانی 
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مقدمه 

سازمان‌ها به دنبال گزینش و استخدام کار کنانی هستند که از بیشترین میزان سا زگاری با تقاضاهای شغلی - 
شان" برخوردار باشند؛ اما به نظر می‌رسد که هر چند این یکک شرط لازم برای اثربخشی عملکرد فردی و 
سازمانی محسوب می‌شود اما شرط کافی نیست. سازمان‌ها به کارکنانی نیاز دارند که ضمن برخورداری از 
عوامل اولیه‌ی لازم برای احراز شغل. از پویایی و انرژی مثبت کافی نیز برخوردار باشند. در همین راستاء برحی 
پژوهشگران بحران انرژی انسانی " را مطرح کرده و بیان داشته‌اند که بیشترین دغدغه‌ی سازمان‌هاه تحلیل انرژی 
انسانی در محیط کار است (2006 ,۹6۷/۵712 ک تطع10). به واقع» انرژی روان‌شناختی کار کنان سهم فراوانی 
در اجرای موفقیت آمیز وظایف کاری آن‌ها دارد. بر این اساس موضوع انرژی روان‌شناختی کار کنان به‌عنوان 
یک محرک عملکرد بالا و هم‌چنین به‌عنوان یکی از عوامل مهم و تأثی رگذار بر میزان تحقق اهداف فردی و 
سازمانی موردتوجه پژوهشگران و متخصصان حوزه‌ی سازمانی قرار گرفته است. 

انرژی روان‌شناختی کارکنان به‌عنوان نیروی مثبت حاکم بر یک سازمان تعریف می‌شود که باعث 
تهییج بالقوه‌ی شناختی؛ عاطفی و رفتاری کارکنان و هم‌چنین افزایش تحرک و پویایی سازمان می‌شود 
(2011 ,طبارظ »> ۷۵۵۵1 :202 له )6 ش] :2012 ,له 61 ع01)). مطابق با مطالعات صورت گرفته انرژی 
روان‌شناختی کار کنان باعث می‌شود که کار کنان ضمن احساس انرژی بیشتر خلاقیت و تمرکز بیشتری روی 
کارهای در حال انجامشان داشته باشند» به شکل سازنده‌تری در مورد مشکلات فکر کنند و هم‌چنین؛ تأثیر 
مثبتی روی دیگر همکاران خود در فضای سازمانی داشته باشند ,.له 61 ۲۵0۵ :2009 ,داعم ک تعاهه) 
(2005 ,100 :2022 سطح بالای انرژی روان‌شناختی کار کنان عملکرد شغلی کار کنان را تسهیل می کند 
و کارکنان از طریق برانگیختن یکدیگر تلاش بیشتری را تهییج می کنند که این موضوع در نهایت منجر به 
ارتقا عملکرد سازمان می‌شود (2011 ,۲1026065 ک وهممن60). 

نتایج مطالعات نشان داده است که انرژی افراد یک ویژگی ثابت روان‌شناختی نیست. بلکه ماهیتی 
واکنشی داشته و قابلیت یاد گیری و انتقال دارد (2012 ,02706707). در یک سازمان رهبر آن سازمان از 
عوامل مهم و تأثیرگذار در تبیین رفتارهای کار کنان نتایج فردی و سازمانی محسوب می‌شود ( 02007 
0 ,.21 )6 مویبا۸50 1۵201 :2014 ,زبهصیلو۲ ) که در خلق و حفظ انرژی مثبت در سازمان اثرگذاری 
معناداری دارد (2021 ,1212606 تک 6ال؟). این موضوع توسط میت بر کف (2009 , ۷۲۵296۲۵ این گونه 
مطرح‌شده است که: «رهبری» اتخاذ تصمیم‌های زیر کانه و انجام کارهای بزرگ نیست بلکه کمک به رهاسازی 
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انرژی مثبتی است که به‌طور طبیعی در افراد وجود دارد». همچنین رامالهو و همکاران (2014 ,.۵1 )6 مطلقصه) 
در پژوهش خود آشکار ساختند که وجود رهبران انرژی‌زا باعث اثربخشی تیم‌های کاری می‌شود. 

یکی از سبک‌های رهبری که اساس و شالوده‌ای برای تغییرات بلندمدت سازمانی ایجاد می کند و 
دسترسی به اهداف بالاتر و والاتری را برای سازمانی میسر می‌سازد. سبک رهبری تحولی! است که می‌تواند 
در انرژی روان‌شناختی کار کنان هم ایفای نقش کند. رهبری تحولی اولین بار توسط بورنز (1978 ,35) 
مطرح شد و بعد افراد دیگری به توسعه‌ی آن پرداختند  (‏ 396 :1997 ,ما۸۷ تک 269 :1985 رععظ 
1 ,۲2 > ۹051 :2006 ,10عع:18). شواهد مختلفی وجود دارد که نشان می‌دهد رهبری تحولی اثر مثبتی 
روی نگرش‌های شغلی و عملکرد کارکنان در سطح فردی و سازمانی دارد و همین‌طور نقش قابل‌ملاحظه‌ای 
در انرژی روان‌شناختی کارکنان در محیط کار ایفاء می کند ( :2012 ,۲0116 :2009 ,ناعصمن عک عادسا۸ 
2 ,21 ]6 2۳0۷0 :2014 ,۷8۵۷6۵ :2010 بط‌تظ عک 2۵ص :2010 وله اه که دما00)). در این رابطه سان 
و اندرسون (2012 ,۸06۲605 تک 0ا5) معتقدند که رهبر تحولی نبازهای افراد را درک می‌کند و به دنبال 
ارزیابی این نیازها جهت دستیابی به سطوح بالاتر و خودشکوفایی است. رهبر تحولی با توسل به ارزش‌های 
اخلاقی پیروان» تلاش می کند آگاهی آن‌ها را نسبت به مسائل اخلاقی افزایش داده و انرژی و منابع فردی آن‌ها 
را برای اصلاح سازمان بسیج کند. در واقع» رهبری تحولی به فرایندی اشاره دارد که در آن سطح انگیزش و 
احلاق هم در رهبر و هم در پیروان افزایش می‌بابد (2018 رصهتدمدله تم :1 201 رتطعزّل۸) . 

سیمولا و همکاران (2012 ,.21 61 5170012) رهبری تحولی را به‌عنوان نوعی از رهبری تعریف می کنند 
که در آن روابط گروه‌های ذینفع حول یکك هدف جمعی سازمان‌دهی شده است؛ به طریقی که باعث تحول؛ 
ایجاد انگیزه و افزایش اقدامات و آرمان‌های اخلاقی کار کنان می‌شود. رهبری تحولی شامل چهار ملفه‌ی 
نفوذ آرمانی " انگیزش الهام‌بخش " ترغیب ذهنی" و ملاحظه‌ی فردی* است. نفوذ آرمانی» به آن ویژگی 
رهبری اشاره دارد که مورد اعتماد و تحسین پیروان بوده و پیروان او را به‌عنوان یک الگو شناخته و سعی 
می کنند که همانند او شوند (2012 ,۷۷۳۵۲۲۷ :2013 ,.ل2 )6 تلممصه۱۷). هم‌چنین» در این بعد رهبران بر 
اهمیت کار و اشتیاق هیجان» وابستگی عاطفی و تعهد به اهداف مشترک تأ کید می کنند نصهصه‌تطقط6) 


(2010 .۵1 ۲ه. در واقع» فرد به‌عنوان یک رهبر کاریزماتیک به ایجاد چشم‌انداز, الّای اعتماد» خود کا رآمدی 
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و افتخار در کار کنان می‌پردازد (2011 ,005/2 72تعطصهاع)). انگیزش الهام‌بخش» به آن نوع و گن 
رهبری اشاره دارد که در زیرمجموعه‌ی خود ایجاد امید می کند» چشم‌انداز آتی را روشن و دست‌بافتنی 
معرفی کرده و افراد را ترغیب می کند که انتظارات خود را بالا ببرند (2013 ,.21 6 تلقطه۷). هم چنین» 
این بعد با تدوین و ایجاد یک هدف چالش‌برانگیز مرتبط است (2010 .۵1 66 نصهه:ط0۳2) که کار کنان 
را ترغیب می کنند تا به موفقیت‌های بز رگک‌تری دست پیدا کنند (2011 ,اد تک متتعطصهامهت). آن‌ها از 
طریق برانگیختن کارکنان جهت متعهد شدن نسبت به اهداف مشترکک سازمان الهام می‌بخشند. این گونه 
رهبران روحیه‌ی تیم را تقویت کرده و باعث می‌شوند تا کار کنان احساس کنند که بخشی از گروه کاری 
هستند (2012 ,۷06177). در ترغیب ذهنی» رهبران پیروان را تحریکک می‌کنند که درباره‌ی راه‌های جدید 
فکر کننده ارزش‌هانو اعتقادات قدیمی‌شان را دوباره ارزیایی کنند بر حل مسقله تأکید کرده و از منطق و 
استدلال قبل از عمل استفاده کنند (2013 ,۵1 64 [117120۵1). هم‌چنین» در این بعد رهبران سازمان کمکت 
می‌کنند تا کار کنان لیاقت خود را تا سطح یک رهبر بالا ببرند (2011 مقاوم ‏ 0672هاهه)). اين نوع 
رهبران از کار کنانی که مبادرت به ارائه‌ی رویکردهای جدید برای مسائل سازمانی می‌کنند به‌شدت حمایت 
کرده و باعث تحریک خلاقیت و نو آوری آنان می‌شوند (2012 ,۷۷6177 در بعد ملاحظه‌ی فردی» رهبران 
با تک تک پیروان ارتباط فردی داشته و به نیازهای مختلف. مهارت‌ها و آرمان‌های فردی آن‌ها توجه می کنند 
(2010 ,.له اه تصفصهتطفط)). هم‌چنین» از طریق وا گذاری مسئولیت. برای باد گیری تجربه‌ها و صرف وقت 
به‌منظور آموزش رفتار و مراوده با افراد برای رشد و توسعه توانایی‌های زیردستان باعث تحریکک کار کنان 
می‌شوند (2013 .21 ۵4 20۵11ت۷6). این بعد» رهبران تحولی را کسانی توصیف می کنند که یکك محیط 
حمایتی جهت توجه کامل به نیازهای فردی کار کنان فراهم می‌سازند. در واقع» این رهبران به مربیگری و 
هدایت کار کنان پرداخته و اشتیاق بالایی برای کمک به کا رکنان» به شکل فردی, دارند (2012 ,۷۷6۵۲۲۷). 

چنانچه از ادبیات مربوط به سبک رهبری تحولی قابل استنباط است» رهبری تحولی را می‌توان به‌عنوان 
منبعی مهم برای انرژی روان‌شناختی کار کنان در نظر گرفت. هم چنین انرژی روان‌شناختی کار کنان می تواند 
منشاً فردی نیز داشته باشد و از رفتارهای فردی کا رکنان هم نشات بگیرد. چنانچه کاهان و کاتز ( ۶ 1610 
2 ,16207) رفتارهای کار کنان در درون سازمان را به رفتار درون نقشی "- مطابق با الزامات رسمی نقش و 


رفتار فرا نقشی ۲- افزون بر الزامات رسمی نقش - تة تقسیم کردند. طبق نظر آن‌ها» رفتارهای برون نقشی از 


1. 1۳06 
2. 60۵-6 


۱۷ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره دانشگاه فردوسی مشهد دوره ۲ شماره ۲ سال ۱۴۰۱ 


احساس شهروندی در رابطه با سازمان ایجاد می‌شوند (2014 ,120117 ک ۷012۷1). در سال‌های ۱1۹۹۲- 
۳ روان‌شناسان سازمانی» اراده گرایی و مشار کت داوطلبانه را در سازمان‌ها مورد مطالعه قرار دادند. آن‌ها 
زمینه یا محبط حیات سازمانی را رفتار شهروندی سازمانی" نام گذاری کردند (2012 ,.21 66 3000507). در 
ادبیات رفتار سازمانی رفتار شهروندی سازمانی به‌عنوان نوعی رفتار که تابع قوانین و مقررات. پاداش‌ها و 
تنبیه‌های سازمانی نیست. موردتوجه قرار گرفته است. در واقع» رفتار شهروندی سازمانی نوعی کنش و رفتار 
مثبت در سازمان است که می‌تواند به افزایش انرژی افراد» به خاطر شرکت در فعالیت‌های داوطلبانه و 
خیر خواهانه کمک کند. بولینو و تورنلی (2003 ,۲00167 تک 301100) رفتار شهروندی سازمانی را در میل 
و انگیزه‌ی کار کنان در فراتر رفتن از الزامات رسمی شغل» به‌منظور باری کردن یکدیگ همسو کردن منافع 
فردی و منابع سازمانی و داشتن علاقه واقعی نسبت به فعالیت‌ها و مأموریت‌های کلی سازمان تعریف کرده‌اند. 
در واقع رفتار شهروندی سازمانی روی میل و اراده فردی بوده و به‌طور مستقیم یا صریح از طریق سیستم 
پاداش رسمی سازمانی موردتقدیر قرار نمی گیرند» ولی باعث ارتقاء عملکرد سازمان می گردند. با الهام از 
این تعریف می‌توان دریافت که رفتارهای شهروندی سازمانی رفتارهایی خودانگیخته هستند و کمتر از 
محرک‌های بیرونی (مثل پاداش و تنبیه) تأثیر می‌پذیرند. این رفتارها اختیاری و داوطلبانه بوده و اجبار 
کارکنان به بروز و یا تنبیه آن‌ها به دلیل عدم بروز آن ناقض ماهیت ارزشمند آن‌ها است. هم‌چنین رفتار 
شهروندی سازمانی جزء وظایف رسمی کار کنان نبوده و در قرارداد شغلی آن‌ها ذ کر نمی‌شود اما در نهایت 
می تواند از طریق ایجاد انرژی روان‌شناختی کار کنان اثربخشی سازمان را به دنبال داشته باشد ,.21 61 [۸212) 
(2022 ,له )6 تقعوظ۸ :2016 وله ]6 صقا :2012 ,1۲0116 :2011 

در زمینه‌ی ابعاد رفتار شهروندی سازمانی توافق آشکاری بین محفقان وجود ندارد و تقسیم‌بندی‌های 
مختلفی از آن ارائه شده است (2013 ,فاذاهنن 130‏ ۲دهعذ0۳01). از جمله تقسیم‌بندی‌های ارائه‌شده که 
در پژوهش‌های مختلف مورداستفاده قرار گرفته» مربوط به اورگان (1988 ,01510) است. وی در تقسیم‌بندی 
خود قائل به پنج نوع رفتار شهروندی سازمانی است: ادب و نزاکت ‏ شامل مدب بودن. باملاحظه رفتار 
کردن با دیگران و رفتار محترمانه داشتن با دیگران است (2013 ,1:1 عک ۸1-927217). رفتارهای موّدبانه 
مانع از ایجاد مشکل و مسئله در محیط کار و منجر به مشورت پیش از اقدام می‌شوند و افرادی که در سازمان 


۲ وتطوصه نان اقطمتاه17صهع۳ه .1 
ما60 .2 


دوره ۰۱۲ شماره ۰۲ سال ۱۴۰۱ رابطه‌ی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان: ... ۱۰۸ 


نوع‌دوستی : حالتی است که در آن کارکنان به همکاران در انجام وظایف و فعالیت‌های کاری کمک 
می کنند (2013 ,13276۷27 بک 129۷200). نوع‌دوستی ویژگی مشخص افرادی است که مشتاقانه به وظایف 
پا مشکلات مربوط به سازمان کمک می کنند. در این بعد رفتاری» کارکنان با مخفی نگه‌داشتن احتیاجات 
خود از مسئولین در حل مسائل کاری به یکدیگر کمک می‌نمایند. وجدان کاری یا وظیفه‌شناسی ‏ رفتاری 
فراتر از حداقل الزامات شغلی است که به‌وقت شناسی و حضور بیشتر نسبت به هنجار گروه و تابعیت از 
قوانین» مقررات و رویه‌های سازمانی نیز اشاره دارد (2013 ,۵۳۲6۷۵۲ > ۵50۷۵00). فضیلت شهروندی 
یا آداب اجتماعی 7 بیان کننده‌ی مشار کت مسئولانه کارکنان در چرخه‌ی حیات سازمان است ( ,هاع۷ 
3 فضیلت شهروندی عبارت است از مشار کت مسئولانه در حیات و فعالیت‌های مربوط به سازمان از 
قبیل شرکت در جلسه‌ها؛ حضور در ارتباطات داخلی و گفتگو درباره‌ی مشکلات سازمان  (‏ 160729۵ 
2 ,دنه نهعه1). جوانمردی ۴ اشاره به تحمل ناسا ز گاری و عدم شکایت از سازمان دارد ( 1325117200 
3 ,30:0۷ :8). هم‌چنین» این ملفه به اجتناب از اعتراض‌های بدون جهت. بد گویی و بزرگنمایی 
نادرست مشکلات سازمان نیز اشاره دارد. 

با توجه به ادبیات پژوهش, پژوهش حاضر به بررسی رابطه‌ی مستقیم بین سبکک رهبری تحولی و انرژی 
روان‌شناختی کار کنان و هم‌چنین به بررسی نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی بر اين رابطه پرداخته 


است (شکل ۱). 


انرژی روان‌شناختی 


کار کنان 


شکل ۱: مدل مفهومی پژوهش 


ماه .1 
عععصونام‌تاصعآهوطمع .2 
ما۷ 01711 .3 
متطمممص ٩00:‏ .4 
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0 


روس 

راهبرد پژوهش حاضر کمی و روش آن همبستگی بود. جامعه‌ی آماری آن شامل ۷۳۱ نفر از کار کنان 
یکی از شرکت‌های دولتی بودند که بر اساس جدول تعیین حجم نمونه کرجسی و مورگان ( ع عذزعت16 
0 ,۷10۲880) تعداد ۲۵۳ نفر به‌عنوان نمونه‌ی پژوهش انتخاب و با روش نمونه گیری تصادفی ساده به 


مقیاس‌های پژوهش پاسخ دادند. 


ابزارهای پژوهش 

پرسشنامه رهبری تحولی: این پرسشنامه که اولین بار توسط باس و آولیو (1977 .۸۷۱0 ک 9عظ) 
طراحی شدء شامل ۲۰ سوال با طیف لیکرت پنج‌درجه‌ای است که دارای چهار ملفه نفوذ آرمانی» انگیزش 
الهام‌بخش» ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی است. 

پرسشنامه رفتار شهروند سازمانی: این پرسشنامه توسط کانوسکی و اورگان (1996 ,مذام۸۷ 220 وعظ) 
ساخته شده که مشتمل بر ۱۵ سوال است. پرسشنامه‌ی مذ کور در یک طیف لیکرت پنج‌درجه‌ای نمره گذاری 
می‌شود و شامل پنج بعد ادب و نزا کت نوع‌دوستی. وظیفه‌شناسی؛ جوانمردی و فضیلت سازمانی است. 

انرژی روان‌شناختی کار کنان: پرسشنامه‌ی انرژی روان‌شناختی کارکنان توسط اتواتر و کارملی 
(2009 ,027۳061 > ۸۱۷/۵۲۵۲) طراحی شده است. این پرسشنامه شامل ۸ سوال است که به طور کلی احساس 
نشاط» سرزندگی و پرانرژی بودن فرد در محیط کار را اندازه‌گیری می‌کند. پرسشنامه‌ی مذ کور در یکث 
طیف لیکرت ۵ درجه‌ای نمره گذاری می‌شود. 

نتایج مربوط به تحلیل روایی همگراء روایی واگراء آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ابزارهای پژوهش 


در پژوهش حاضر در جدول ۳ گزارش شده است. 


روش تجزبه و تحلیل داده‌ها 

جهت تجزیه‌ و تحلیل داده‌ها در پژوهش حاضر از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری" (517[۷) استفاده 
شده است. دو رویکرد کلی نسبت به مدل‌سازی معادلات ساختاری وجود دارد. رویکرد اول مربوط به 
رویکرد مبتنی بر کوواریانس است که مبنای محاسبه در این روش حدا کثر درست نمایی (,]۷1) است و باید 


پیش‌فرض‌هایی همچون توزیع نرمال داده‌ها و حجم بالای نمونه را در نظر گرفت؛ اما در رویکرد حداقل 


(6۳۸) عمنآم۱00 جمتافنوظ انا :1 


دوره ۰۱۲ شماره ۰۲ سال ۱۴۰۱ رابطه‌ی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان: ... ۱۷۰ 


مربعات جزئی " (۳1.5) که به رویکرد معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس نیز معروف است. تمرکز اصلی 
بر حداکثرسازی میزان واریانس تبیین شده در متغیر وابسته است. این رویکرد برخلاف رویکرد مبتنی بر 
کوواریانس» وابستگی کمتری به حجم نمونهء سطح سنجش متغیرها و نرمال بودن داده‌های توزی‌شده دارد 
(2017 ,۳۲۵110201 ک ۷]0056010). بر این اساس و با توجه به حجم نمونه در پژوهش حاضر از مدل‌سازی 
معادلات ساختاری با رویکرد مربعات جزئی جهت تحلیل داده‌ها و آزمون فرضیه‌های پژوهش با استفاده از 
نرم‌افزار پی ال اس (3 ]-5:0271) استفاده شده است. 
بافته‌ها 

نتایج حاصل از تحلیل داده‌های این پژوهش مرتبط با فرضیه‌های مربوط به رابطه مستقیم و غیرمستقیم 
ارائه می‌شود. همان‌طور که در شکل ۲ نشان داده شده است. میزان ضرایب تأثیر متغیر رهبری تحولی و متغیر 
رفتار شهروندی سازمانی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان به ترتیب برابر با ۰/۱۷ و ۰/۴۳ است. به‌عبارت‌دیگر 
می‌توان گفت دو متغیر رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی حدود ۲۷ درصد از واریانس انرژی 
روان‌شناختی کار کنان را تبیین می کنند و قدرت پیش‌بینی متغیر رفتار شهروندی نسبت به متغیر رهبری تحولی 
در این تبیین بیشتر است. مقادیر آماره ] برای متغیر رهبری تحولی (۲/۶۱۰) و متغیر رفتار شهروندی سازمانی 
(۸/۶۹۲) بوده است که هر دو بالاتر از مقدار ۱/۹۶ می‌باشند. این مقادیر بیانگر آن است که ضرایب تأثیر 
رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان معنادار می‌باشند و با اطمینان ۰/۹۵ 
می‌توان گفت این دو متغیر قدرت پیش‌بینی انرژی روان‌شناختی کار کنان را دارا می‌باشند. هم‌چنین نتایج 
خروجی نرم‌افزار پی ال اس (۳۲,۹) نشان‌دهنده‌ی آن است که رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی 
تأثیر گذار است و با مقدار ] (۵/۹۴۱) برابر با ۰/۳۴ است که با اطمینان ۰/۹۵ می‌توان گفت متغیر رهبری 


تحولی حدود ۱۲ درصد از واریانس رفتار شهروندی سازمانی را تبیین می کند. 


(صناط) ومتمناوه افمعا لمتاتهم .1 


۱۱۱ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره دانشگاه فردوسی مشهد دوره ۲ شماره ۲ سال ۱۴۰۱ 


۱ وجدان کاری ۱ توع دوستی أ ۱ تراکت ۱ جواتمردی أ آداب اجتماعی ۱ 
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شکل ۲: مدل ساختاری پژوهش 


فرضیه اصلی دوم: رفتار شهروندی سازمانی در رابطه بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان 
نقش میانجی ایفاء می کند. در زمینه فرضیه میانجی پژوهش» چنانچه جدول ۱ نشان می‌دهد. نتایج آزمون حاکی 
از آن است که میزان اثر کل رهبری تحولی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان برایر با ۰/۳۲است که حدود ۰/۱۵ 
از این مقدار به‌واسطه نقش میانجی متغیر رفتار شهروندی سازمانی است. بنابراین» می‌توان گفت که متغیر رفتار 


شهروندی سازمانی میانجی رابطه بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کا رکنان است. 


جدول ۱ اثرات مستقیم و غیرمستقيم متغیرهای پژوهش 


تا اثر مستقیم اثر غیرمستقیم اثر کل 

رهبری تحولی > انرژی روان‌شناختی کار کنان ۰/۷ ۰/۵ ۳۲ 
رهبری تحولی-> رفتار شهروندی سازمانی ۰۳۴ یتست ۰/۳۴ 

رفتار شهروندی سازمانی > انرژی روان‌شناختی کارکنان ۴۳ سس ۴۳ 


برای تأیید معنادار بودن نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی از آزمون سوبل استفاده شد. نتایج این 
آزمون نشان داد که مقدار ؛ برابر با ۵/۱۳۱ و بزرگ‌تر از مقدار ۱/۹۶ است؛ بنابراین» نقش رفتار شهروندی 


سازمانی به‌عنوان متغیر میانجی بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کار کنان تأیید می‌شود (جدول ۲). 
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منجر به افزایش انرژی روان‌شناختی کا رکنان می‌شود. 


جدول ۲: آزمون سوبل جهت تعیین معناداری متغیر میانجی 


آزمون آماره ] حطای استاندارد میزان معناداری 


آزمون سوبل 2۱۳۱ ۰۹ 12۳ 


آزمون مدل اندازه گیری 
برای آزمون مدل اندازه گیری در مدل انعکاسی اين پژوهش» از آزمون آلفای کرونباخ و پایایی م رکب 
جهت بررسی پایایی و از آزمون روایی همگرا و روایی واگرا جهت بررسی روایی مدل اندازه گیری استفاده 


شده است. نتایج آزمون مدل اندازه گیری در جدول ۳ ارائه شده است. 


جدول ۳: شاخص‌های آزمون مدل اندازه‌گیری 


آلفا پایایی تر کیبی 
ی ی 9 2 یر 
متغیرها روایی همکرا روایی وا گرا 
کرونباخ | (0 دلوین- گلدشتاین) 
رهبری تحولی 1/۶۳ ۹۰۷ ۱/۳۹ اختلاف بار عاملی بالاتر از ۱/۱ 
رفتار شهروندی سازمانی ۰/۸۳۱ ۸۷۴ ۸۲ اختلاف بار عاملی بالاتر از ۰/۱ 
انرژی روان‌شناختی کارکنان | ۰/۸۹۹ ۹۲۰ ۲۲ اختلاف بار عاملی بالاتر از ۰/۱ 
۲ بالاتر از بار عاملی هر متغیر مشاهده‌پذیر 
تأیید شاخص‌ها بالاتر از ۰/۷ بالاتر از ۰/۵ 
۰/۷ حداقل ۰/۱ بالاتر از متغیر پنهان مقابل 


چنانچه جدول ۳ نشان می‌دهد نتایج شاخص‌های آزمون مدل اندازه گیری حاکی از آن است که مدل 
اندازه گیری پژوهش بر اساس فرضیه‌های اصلی پژوهش در حد قابل‌قبول است. 
به‌عنوان یافته‌های اضافی پژوهش» میزان رابطه بین هر یکک از مولفه‌های رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی 


کار کنان موردسنجش قرار گرفت که نتایج آن در جدول ۴ گزاوش نله ام 


۳ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره دانشگاه فردوسی مشهد دوره ۰۱۲ شماره ۲ سال ۱۴۰۱ 


ضریب | ضریب | انحراف | آماره 
فر ضبه لفه‌ها 
فرصي موی ۳ 7 
تأثیر تعیین استاندارد 1 
اول تأثیر نفوذ آرمانی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان ۸۴( ۸ و2۳ ۴ ۱/۰۰۰۱ 
دوم تأثیر انگیزش الهام‌بخش بر انرژی روان‌شناختی کارکنان ۰/۳۵۱ ۳۳ ۱/۵۸ ۸ | ۱/۰۰۰۱ 
سوم تأثیر ترغیب ذهنی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان ۳۹ ۳-۲ ۵۷ ۱ | ۰/۰۰۰۱ 
چهارم تأثیر ملاحظه فردی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان ۳۳۶ ۵۶ ۶۱ ۲ | ۰/۰۰۰۱ 


چنانچه جدول ۴ نشان می‌دهد» مولفه‌ی نفوذ آرمانی ۸ درصد. مولفه‌ی انگیزش الهام‌بخش ۱۲ درصد؛ 
مولفه‌ی ترغیب ذهنی ۱۰ درصد و ملفه‌ی ملاحظه فردی ۵ درصد از واریانس مرتبط با انرژی روان‌شناختی 
کار کنان را تبیین می‌کنند. بدین ترتیب. مولفه‌ی انگیزش الهام‌بخش بیشترین ضریب تأثیر را در ایجاد انرژی 
روان‌شناختی کار کنان در محبط کار دارد. 

موضوع انرژی روان‌شناختی کا رکنان به‌عنوان عامل زمینه‌ساز انرژی سازمانی» در سال‌های اخیر توجه 
بسیاری از پژوهشگران و برنامه‌ریزان سازمانی را به خود جلب کرده است. بااین‌حال» پژوهش‌های ۳ 
محد‌ودی در این زمینه صورت گرفته است؛ بنابراین» ضرورت انجام مطالعات بیشتر در زمینه‌ی بررسی 
متغیرهای تعیین کننده آن حائر اهمیت فراوان است. در این راستاء پژوهش حاضر به بررسی تأثیر دو عامل 
سبک رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی بر انرژی روان‌شناختی کارکنان با در نظر گرفتن نقش 
میانجی رفتاز شهروندای سازمانی پرداخته است: 

نتیجه‌ی پژوهش حاضر نشان داد که رهبری تحولی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان تأثیر مستقیم دارد. 
این نتیجه با یافته‌های پژوهش آتواتر و کارملی (2009 ,ناعصتته 4 ۰۸۳۷۵۲۲ گل‌پور و همکاران 
(2010 ,بل 6 ۰6001027۳۷۵۲ کینز و بروج (2010 ,ط3 ک 16026 دالی (2012 ,120116) و پونگاو 
(2014 ,۷08۷6) همسو است. در تبیین اين نتبجه می‌توان گفت که مجاورت مثبت يا در گیر شدن در روابط 
بين فردی مثبت و موجب افزایش احساس انرژی در افراد می‌شود. این امر به این دلیل است که این نوع 


روابط باعث تقویت احساس تعلق» شایستگی و خودمختاری در بین افراد می‌شود (2010 ,.21 64 00[027۷25). 
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چنانچه نظریه‌ی هماهنگی کوئین و دائتون نیز از آن حمایت می کند. پژوهش‌های مرتبط نیز حاکی از آن است 
که انسان‌ها به‌سوی افراد ایجاد کننده‌ی انرژی مثبت گرایش داشته و نسبت به افراد ایجاد کننده انرژی منفی حالت 
اجتنابی دارند. حتی اگر به اطلاعات آن‌ها نیاز داشته باشند. هم‌چنین افراد به دلیل انرژی مثبتی که از اشخاص 
ایجاد کننده‌ی انرژی مثبت دریافت می کنند» مایل هستند که این روابط را تداوم ببخشند (2012 ,21016700)). 
در اين میان. سبک رهبری تحولی؛ به‌عنوان یک سبک رهبری مثبت گرا می‌تواند سرمنشاً ایجاد انرژی مثبت 
و انتقال آن به افراد در سازمان باشد. چون رهبران تحولی نه بر منافع شخصی بلکه بر رفاه جمعی» تسهیل رشد 
کار کنان و بر توانایی خود پیروان برای حل مشکلات به روش‌های جدید تأکید می‌کنند. از سوی دیگر 
مشخص شده است که حالت‌ها و احساسات افراد حالت مسری داشته و قابل‌انتقال است. برای مثال» در یکث 
پژوهش آزمایشی هودگز (2010 ,1100865) نشان داد که حالت‌های مثبت روان‌شناختی مدیران به کار کنان نیز 
منتقل می‌شود؛ بنابراین» از آنجایی که رفتار رهبران تحولی مثبت و الهام‌بخش است. می‌تواند سطح انرژی 
کار کنان سازمان را تحت تأثیر قرار دهند. که نهتنها کار کنان را برای انجام وظایف شغلی باانگیزه‌تر می کند بلکه 
آن‌ها را در جهت دستیابی به اهداف نسبتاً دشوار مشتاق‌تر می‌نماید. 

هم‌چنین نتیجه‌ی پژوهش نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی بر انرژی مثبت کار کنان تأثیر مثبت و 
معناداری دارد و از طرفی در رابطه بین رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی کارکنان نقش میانجی ایفا 
می‌کند. نتیجه این پژوهش با پژوهش لام و همکاران (2016 .21 64 1.2) و دالی (2012 ,120116) مبنی بر 
تأثیر رفتارهای مثبت سازمانی بر انرژی روان‌شناختی کار کنان همسویی دارد؛ بنابراین» می‌توان گفت رفتار 
شهروندی سازمانی منجر به‌نوعی عملکرد فرا وظیفه‌ای می‌شود وظایفی که در قالب‌هایی چون وجدان 
کاری» نوع‌دوستی و جوانمردی بروز می‌کند. در واقع» رفتار شهروند سازمانی نوعی رفتار مثبت محسوب 
می‌شود که در سیستم مدیریت عملکرد تعریف شده نیست و مکانیسم رسمی برای پاداش دادن به آن وجود 
ندارد و انجام ندادن آن نیز تتبیه در پی ندارد. بلکه اولین پاداش چنین رفتارهایی احساس خوبی است که از 
انجام آن به فرد دست می‌دهد (2012 ,2706700)). این نوع رفتارها به‌نوبه‌ی خود باعث ایجاد محبطی می‌شود 
که در آن افراد نسبت به یکدیگر احساس مسئولیت می‌کنند: با یکدیگر رفتارهای دوستاه‌ای داشهاند و در 
قبال همکاران خود احساس گذشت دارند. به‌علاوه افراد کارها و وظایف خود را با احساس وجدان و 
صداقت انجام می‌دهند؛ بنابراین در چنین شرایطی قوانین سازمانی به‌خوبی اجرا می‌شوند و سازمان شکل 
پویایی پیدا می کند که در آن افراد تمایل بیشتری به انجام مطلوب فعالیت و وظایف شغلی در سازمان پیدا 


۵ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد دوره ۰۱۲ شماره ۲ سال ۱۴۰۱ 


ایجاد می کند که می‌تواند منشأً ایجاد انرژی و حتی تقویت و تکرار رفتار فرد در آینده نیز باشد؛ بنابراین» 
اگر رفتار شهروندی سازمانی با احساسی از رضایت در کا رکنان و سیستم مدیریت و مجموعه سازمان همراه 
باشد. می‌تواند در قالب دریافت قدردانی و پاداش. پیدا کردن منزلت و وجه اجتماعی مثبت در سازمان به 
خود شخص انعکاس داده شده و باعث افزایش انرژی روان‌شناختی او گردد. 

به‌عنوان یک طرح مقطعی» پژوهش حاضر به توسعه ادبیات نظری در زمینه اثرات رهبری تحولی و 
رفتار شهروندی سازمانی بر مقوله انرژی مثبت روان‌شناختی کارکنان کمک می‌کند. با این‌وجود. 
پژوهش‌های بعدی می‌توانند به‌طور مشخص به بررسی مکانیسم‌های اجتماعی و روان‌شناسی ناشی از 
مشار کت در رفتار شهروندی سازمانی و اثرات آن‌ها بر افزایش انرژی روان‌شناختی کارکنان بپردازند. 
هم‌چنین با استفاده از طرح‌های طولی پيشنهاد می‌شود مطالعات در آینده به بررسی سایر متغیرهای ممکن 
میانجی یا تعدیل گر (فردی» گروهی و سازمانی) بر رابطه بین سبکث رهبری تحولی و انرژی روان‌شناختی 
کار کنان بپردازند. 
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قلوم۱۵۵ ۵۶ اهنا معط .۵260 6۵0۵80 ۱6 ۵0 60 20۳۵6 
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«(2) 21 56۲۵5 620665 ۹6010۱۱6 رد4۱۱۵ وال0۵ .عععصمطن لمعمتاه0۵:22012 
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امممتاه2نمهع۰0۳ مهسملام؟ مه متطوملهع1 لفممتامممصهه عمج مه لقصممتامصم]فصهه 
۵ 1۱0۷۱۵۲۵ 0۴ ۱۵و .امه همه لهمنعم1مطه روص ۵۶ ۲۵1 مظ1. :صمتاهع011ه1069 
168-۰ ,(3)3 1 ۱۷۵۱۱۵8۵۵۱۵ ۸1۱20 


